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Streszczenie

Analiza najnowszego orzecznictwa polskiego Sadu Naj-
wyzszego w sprawach dotyczacych przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminacji ma charakter przetomowy.
Dotyczy to przede wszystkim dwoéch kwestii. Pierwsza,
to wyraznie odréznienie czynéw niedozwolonych (na-
ruszania débr osobistych pracownika) od nakazu prze-
ciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji. Powyzsze
daje podstawy do dochodzenia przez ofiare przemocy
psychicznej roszczeh z dwdch réznych tytutéw. Druga,
to nowoczesna interpretacja przewidzianego przez ko-
deks pracy zryczattowanego odszkodowania. Sad stusz-
nie dostrzegl w nim zados$¢uczynienie oraz sankcje.
Wszystko to ma ten skutek, ze pomimo braku zmian
w regulacjach prawnych, znaczaco wzrosta ochrona
praw pracowniczych.

Stowa kluczowe
dyskryminacja, mobbing, zadania publiczne, sankgja,
prawo wewnetrzne
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Uwagi wstepne

Wypowiedzi Sadu Najwyzszego z ostatnich lat, ktdrych
przedmiotem jest problematyka przeciwdziatania naru-
szeniom godno$ci w zatrudnieniu, zastuguja na bardzo po-
zytywna ocene. Nie wchodze w tym miejscu w poglebiong
analize pojecia godnosci. Przyjmuje bowiem jako aksjo-
mat, ze dyskryminowanie lub przemoc psychiczna wobec
cztowieka zawsze narusza co najmniej jedng z jej postaci,
przy czym czy begdzie to godnos$¢ osobowa, osobowoSciowa
czy osobista, to nie ma w tym miejscu znaczenia.
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Abstract

Analysis of the most current jurisprudence of Polish
Supreme Court in cases concerning prevention of
mobbing and discrimination has groundbreaking
character. This regards mostly two aspects. First one is
clear distinction of unlawful acts (violation of personal
rights of the employee) from order to counteract
mobbing and discrimination. Abovementioned gives
ground for a victim of psychological violence to pursue
claims under two different titles. The second is a modern
interpretation of the lump-sum compensation provided
by the Labor Code. The Court rightly saw it as
a compensation as well as a sanction. All this has the
effect that, despite the lack of changes in the regulations,
the protection of employees' rights has increased
significantly.

Keywords
discrimination, mobbing, public tasks, sanction, internal
law

Jak wspomniatem, ostatnie judykaty Sadu Najwyz-
szego w przedmiocie przeciwdzialania wspomnianym
wyzej negatywnym zjawiskom spolecznym, nalezy
przyjac z afirmacja. Sad Najwyzszy stusznie eksponuje
dwa kluczowe aspekty efektywnego stosowania prawa.
Pierwszy, to dostrzezenie, ze przeciwdzialanie dyskry-
minacji i mobbingowi stanowi autonomiczny obowig-
zek prawny, wykraczajacy poza zakaz naruszania praw
pracowniczych. Drugi, to prounijna wykladnia stowa
»odszkodowanie”, ktdre to pojecie slusznie powinno
by¢ rozumiane przede wszystkim, a w moim przekona-
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niu wylgcznie, jako zado§€uczynienie oraz ,,sankcja cy-
wilna”.

Wyrazam poglad, Ze nie mamy jeszcze petnej §wia-
domosci spolecznych konsekwencji powyzszej linii
orzecznictwa. Otwiera ona bowiem droge ku zdecydo-
wanie wigkszej ochronie prawnej osob bedacych pra-
cownikami. Jestem przekonany, ze za klika lat bedzie-
my Swiadkami wyrokow spektakularnych. Juz dzi§ mo-
zemy powiedzieé, ze ostanie wyroki Sadu Najwyzszego
»zmienily” sytuacje prawna pracownikdw, przy nie-
zmienionej tre$ci aktow normatywnych. Jesli powyzszej
afirmacji towarzyszy ciefi smutku, to taki, ze po raz ko-
lejny rozw0j prawa pracy w Polsce nastepuje w wiek-
szym stopniu poprzez orzecznictwo, a nie rozwoj teorii
naukowych. Wypowiedzi doktryny, ktére promowaly
przedstawiony wyzej kierunek wykladni, sa wcigz od-
osobnione, cho¢ satysfakcje przynosi to, ze poprzedzily
jednak analizowang tu lini¢ orzecznictwa (Sobczyk,
2015,s. 174 in.).

Dlatego poktadajac nadziej¢ wiasnie w judykaturze,
chciatbym niniejszym tekstem wesprze¢ Sad Najwyzszy
w takim zakresie, w jakim jest to obowigzkiem naukow-
ca, czyli poprzez ,o$wietlenie” kilku wyrokéw narze-
dziami wypracowanymi przez prawoznawstwo. Nie cho-
dzi przy tym wylacznie o teoretyczne dywagacje. Chodzi
o to, ze afirmowane przeze mnie wypowiedzi Sadu Naj-
wyzszego cechuje czasem brak precyzji, majacy co naj-
mniej trzy skutki negatywne. Po pierwsze, Sad Najwyz-
szy nie dostrzega chyba dalej idacych konsekwencji wy-
nikajacych z analizowanych norm prawnych, co jeszcze
rozwine. Po drugie, niektore wypowiedzi Sadu Najwyz-
szego s, a przeciez nie powinny by¢ nieczytelne dla ad-
resatow prawa. Po trzecie, jako prawnicy zajmujacy si¢
prawem pracy, nie moiemy nawiqzaé komunikacji ani
z prawnlkaml zajmujacymi su; 1nnym1 dyscyphnaml
prawa, ani z osobami, ktore zajmuja si¢ sprawam1 spo-
tecznymi. Powyzsze wynika z tego powodu, ze uzywamy
roznej siatki pojeciowej. W tym kontekscie wskaze na
potrzebe korekty kilku elementéw w wypowiedziach
Sadu Najwyzszego w nadziei, ze judykatura zechce je
przyja¢ do stosowania. Z drugiej strony, wypowiedzi
Sadu Najwyzszego sg dla nauki prawa pracy inspiracja.
Trafne intuicje wyktadni nalezy bowiem uzasadni¢ teo-
retycznie.

Rownos¢ i dyskryminacja
a art. 471 k.c.

Zacznijmy od relacji zakazu nierdwnego traktowania
oraz zakazu dyskryminacji Sad Najwyiszy bardzo po-
prawnle oplsu]e relacje pomigdzy tym1 pojeciami. Zasa-
da réwnodci jest, co do zasady, pojeciem szerszym niz
zakaz dyskryminacji. Piszg, ze ,,co do zasady”, albo-
wiem pojecie dyskryminacji obejmuje takze molestowa-
nie, czyli delikt nie bedacy czynnoScig prawna. Z tego
powodu zakres przedmiotowy zakazu dyskryminacji jest
szerszy niz zakaz nierdwnego tratowania. W tym sensie
nie kazdy przejaw dyskryminacji narusza zasad¢ réwno-
$ci. Watek ten poruszymy jeszcze w innym kontekscie.

Wrdémy wiec do wypowiedzi judykatury, przytacza-
jac teze wyroku Sadu Najwyzszego z 19 listopada 2020 r.
(II PK 239/19, OSNP 2021/9/101), zgodnie z ktora ,,na-
ruszenie wytacznie zasady rownego traktowania (art. 112
k.p.), bez zaistnienia kryterium dyskryminujacego, po-
woduje odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodaw-
cy na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.,
a nie na podstawie art. 183d k.p.”

Co do zawartego w wyroku posredniego stwierdze-
nia, ze rdznicowanie sytuacji prawnej pracownika bez
zastosowania kryterium dyskryminacyjnego, jest ,jedy-
nie” naruszeniem zasady rdwnoéci, nie ma watpliwosci.
Jednak stwierdzenie, ze podstawa odpowiedzialno$ci za
naruszenie tego obowiazku jest art. 300 k.p. w zw. z art. 471
k.c. — zastuguje na powazng krytyke. Pomijam w tym
miejscu to, ze Sad Najwyzszy od wielu juz lat do$¢ do-
wolnie wykfada art. 300 k.p., zréwnujac pojgcie stosun-
ku pracy z pojeciem umowy o prace. Innymi stowy, nie
odrdznia podstawy powstania stosunku pracy od sto-
sunku pracy. Efektem tej dowolnoSci jest to, ze znako-
mita wigkszo$¢ wyrokéw wydanych na podstawie art. 300
k.p. dotyczy wila$nie — wbrew brzmieniu przepisu —
czynno$ci prawnych zwiazanych z zawarciem umowy,
a nie stosunku pracy.

W tym miejscu wskazuje jednak na inne powazne
uchybienie, jakim jest stwierdzenie, ze obowiazek za-
chowania zasady réwnosci wynika¢ ma rzekomo z kon-
traktu. Ponownie pomijam zupetnie fundamentalne
problemy, ktérych Sad Najwyzszy nie podejmuje. Nale-
zy do nich pytanie o to, jak uporac si¢ z ,.kontraktowo-
Scia” umowy o prace w kontekscie art. 10 k.p. Czy tez
jak uporaé si¢ z rzekoma rdwnorzednos$cia stron sto-
sunku pracy, skoro jedna z nich dokonuje aktow stoso-
wania prawa w ramach kierownictwa (Leszczynski,
2015, s. 121) oraz posiada kompetencje do stanowienia
prawa zakladowego. Wreszcie, czy pewne jest to, ze ak-
tow kierownictwa polegajqcych na wydawaniu poleceﬁ
dokonuje rzeczywiScie pracodawca czy tez racze] organ
zarzadzajacy zaktadem pracy w jego imieniu (Sobczyk,
2020, s. 87). Pomijam te kwestie, albowiem wymagatyby
szerszej analizy. Tymczasem na potrzeby tej wypowie-
dzi wystarczy zwrdci¢ uwage na to, ze zasada rownosci
jest wylacznie cechg prawa publicznego. Tymczasem za-
kaz dyskryminacji moze wystepowa¢ w relacjach hory-
zontalnych poprzez ochrone dobr osobistych. Przy czym
wypowiadam to stwierdzenie przy mocno niepewnym
zalozeniu, ze przepisy art. 23 1 24 k.c. s3 przepisami pra-
wa prywatnego (Sobczyk, 2019, s. 23 i n.). Jednak zasa-
da réwnosci w prawie kontraktowym, czyli niewatpliwie
prywatnym, nie istnieje. Przeczytaby bowiem zasadzie
wolnosci umow.

Nadto, w przypadku praw pracowniczych réwne trak-
towanie jest przedmiotem regulacji art. 33 Konstytucji,
czyli przepisu normujacego relacje wertykalne. Pomi-
jam w tym miejscu rozwijang w literaturze koncepcj¢
tzw. horyzontalnego oddziatywania praw czlowieka, al-
bowiem pominawszy to, Ze nie jest ona powszechnie
aprobowana (Banaszak, 2015, s. 35), to wskazywane
w literaturze jej przyklady nie dotycza zasady rownoSci
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(Florczak-Wator, 2015, s. 18 i n.). Dodajmy od razu, ze
konstytucyjna zasada rownoSci praw mezczyzn i kobiet
w zatrudnieniu oznacza de facto réwnos¢ wszystkich
pracujacych. Skoro bowiem mezczyzna X ma rowne
prawa, podobnie jak kobieta Y, to kazdy inny mezczy-
zna i kazda kobieta, ktorzy znajduja si¢ w porownywal-
nej sytuacji prawnej, muszg by¢ traktowani réwno. Z te-
go tez powodu art. 112 k.p. wprowadza zasade rownosci
wobec wszystkich znajdujacych w podobnej sytuacji.

A skoro tak, to zasade rdwnoSci trzeba traktowac ja-
ko nakaz prawny, ktérego naruszenie jest deliktem. Co
wiecej, do rozwazenia pozostaje to, czy naruszenie za-
sady rdwnosci nie stanowi naruszenia dobr osobistych.
Nie powinno by¢ przy tym watpliwosci, ze wszelkie po-
staci dyskryminacji naruszaja dobra osobiste. A prze-
ciez w dominujacej mierze dyskryminacja to kwalifiko-
wana postaé naruszenia zasady rownosci. Nie do przyje-
cia bytaby zreszta teza, ze w przypadku dyskryminacji
bedacej zarazem naruszeniem obowigzku rownego
traktowania pracownik mogiby dochodzi¢ odszkodowa-
nia zaréwno z art. 471 k.c. (nieréwne traktowanie), jak
1416 k.c. (dyskryminowanie).

A przeciez powyzsza argumentacja odwoluje si¢ za-
ledwie do podstawowych argumentéw prawniczych.
Tymczasem istniejg argumenty zupetnie fundamental-
ne. Wraz bowiem z ustaleniem, ze prawo pracy reguluje
materi¢ polityki spolecznej zasada réwnosci jest zupel-
nie oczywista. Zadania publiczne skladajace na polityke
spofeczng wykonywane s3 zawsze w imieniu pafstwa,
a panstwo ma obowiazek traktowaé wszystkich réwno.
Reasumujac, odpowiedzialno$¢ za naruszenie zasady
roéwnosci nalezy wywodzic z art. 415 k.c., a zastosowanie
art. 300 k.p. jest zbedne. Pozostawiam w tym miejscu
problem zwiazany z obowiazkiem wykazania winy, albo-
wiem blizsza analiza doktryny prawa cywilnego wskazu-
je, ze jest to bariera pozorna. Nie wspominam juz
o tym, ze wraz z ustaleniem, ze zajmujemy si¢ zadania-
mi publicznymi w ramach polityki spotecznej, praco-
dawce nalezy postrzega¢ jako podmiot publiczny, ze
wszystkimi tego konsekwencjami dla ustalenia zasad
odpowiedzialnosci.

Prawa ze stosunku pracy
CZy prawa pracownicze

Pozostanmy przy poruszonym wyzej wa,tku albowiem
jego znaczenie jest znacznie szersze niz tylko ustalenie
podstawy dochodzenia roszczen. Uczynimy to na kan-
wie postanowienia Sadu Najwyzszego z 29 wrze$nia
2020 r. (IIT PK 177/19, LEX nr 3148272), w ktérym
stwierdzono, ze ,dyskryminacja w sferze zatrudnienia
rozumiana jest jako bezprawne pozbawienie lub ograni-
czenie praw wynikajacych ze stosunku pracy (...)”.
Zacznijmy od stwierdzenia, ze zacytowane wyzej
zdanie odnosi si¢ do bezprawnosci, czyli niezgodnoSci
z prawem. Tym samym znajduje si¢ w sprzecznosci
z analizowana wyzej wypowiedzia, dotyczaca rzekomo
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kontraktowej odpowiedzialnoSci pracodawcy za naru-
szenie zasady rownoSci. Skoro bowiem dyskryminacja
jest albo kwalifikowang postacia naruszenia zasady
réwnodci, albo naruszeniem dobr osobistych (molesto-
wanie), to w kazdym przypadku méwimy o naruszeniu
prawa, a nie umowy.

Tyle tylko, ze tej trafnej wypowiedzi towarzyszy inna,
nieprzekonujaca, i niestety majaca bardzo zte konse-
kwencje dla dojrzatego rozwoju prawa pracy. Przez roz-
woj dojrzaly rozumiem to, ze prawnicy zajmujacy pra-
wem pracy musza uzywac tego samego aparatu pojecio-
Wego co prawnicy zajmujacy prawem konstytucyjnym
oraz osoby zajmujace polityka spoteczng. Problem
w tym, ze powszechnie i w moim przekonaniu calkowi-
cie trafnie, uzywa sie p0]f;01a »prawa pracowmcze
Tymczasem prawnicy zajmujacy si¢ prawem pracy s je-
dyna grupa spoteczna, ktora twierdzi, ze méwimy ,,pra-
wach wynikajacych ze stosunku pracy”. Powyzsza r6zni-
ca nie jest bynajmniej nieznaczna. Jest kluczowa. Czto-
wiek ma prawa pracownicze dlatego, ze przyznaly mu je
lub odczytaly (w zaleznosci od przyjetej koncepcji) akty
prawne budujace prawa czlowieka, w tym konstytucja.
Nie sa wigc to prawa ,,ze stosunku pracy”. To ostatnie
stwierdzenie sugeruje, ze prawa pracownicze wynikaja
ze wspOlnego wyboru dwoch podmiotow zawierajacych
umowe. Nadto, majac na uwadze dominujaca percepcje
prawa pracy w Polsce, wyboru tego dokonywalyby naj-
czeSciej dwa podmioty prywatne znajdujace w relacji
horyzontalne;.

Tym samym uzycie zwrotu ,prawa pracownicze”
oraz ,prawa wynikajace ze stosunku pracy” stawia po-
tencjalnych dyskutantow w zupetnie innej przestrzeni
analizy. Nadto, prawnik pracowniczy w zasadzie pozby-
wa si¢ zdolno$ci do rozmowy o prawach czlowieka oraz
o polityce spolecznej. Co wiecej, wchodzi w kolizje
z dorobkiem innych dyscyplin prawniczych, a czasem
bezposrednio z treScig kodeksu pracy. Warto wszak
wspomnie¢, ze kodeks pracy zakazuje dyskryminowac
kandydatow, czyli osoby niezwigzanie stosunkiem pra-
cy. W trzech innych przypadkach prawo przyznaje by-
tym pracownikom, ktorzy utracili prace zgodnie z pra-
wem roszczenie o ponowne zatrudnienie, ktdrego nie
da si¢ wyjasnic inaczej, niz skorzystaniem z publicznego
podmiotowego prawa do pracy. Wreszcie, juz w samym
tylko cytowanym fragmencie orzeczenia Sad Najwyzszy
twierdzi, ze dyskryminacja narusza prawo. A skoro tak,
to prawa, ktore pracownik na skutek dyskryminacji tra-
ci, musza wynikac z treéci aktow normatywnych, a nie
,Ze stosunku pracy”.

Jesli wigc prawo pracy ma si¢ rozwija¢ z naleznym
mu rozmachem, je§li ma korzystaé z potencjatu wpraco-
wanego przez inne dyscypliny nauk prawnych oraz na-
uki pohtykl spoieczne], soqologu 1 antropologii, to nie
ma innego wyjécia, niz zmiana ]szka komumkaql ze
spoleczenstwem. Prawo pracy zajmuje si¢ prawami pra-
cowniczymi, a nie prawami wynikajacymi ze stosunku

pracy.
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Odszkodowanie i sankcje

Za bardzo pozytywny nurt w wyktadni Sadu Najwyzsze-
go nalezy uzna¢ ten, w ktorym dokonuje si¢ prounijnej
wyktadni odszkodowania, o ktorym mowa w art. 183d
k.p. Dodajmy od razu, ze majac na uwadze dokladnie
taka samg konstrukcje oraz dokladnie takie samo spo-
teczne uzasadnienie odszkodowania, o ktorym mowa
w art. 94 § 4 k.p., wyktadnia powinna by¢ w obu tych
przypadkach jednorodna. Przytoczmy wigc tylko jedno
z reprezentatywnych orzeczef Sadu Najwyzszego w tej
materii: ,,Odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 183 k.p.) po-
winno by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace
oraz kompensowaé nie tylko szkod¢ majatkowa, ale
takze niemajatkowa w postaci poczucia krzywdy zwia-
zanego z doznang dyskryminacja” (wyrok z 27 pazdzier-
nika 2021 r., IT PSKP 63/2, OSNP 2022/9/85).

Powyzsza wypowiedZ inspiruje do wyrazenia co naj-
mniej trzech uwag. Pierwsza, dotyczaca spdjnosci orzecz-
nictwa. Druga, dotyczaca precyzji powyzszej wypowiedzi.
Trzecia, dotyczaca wyzwania dla nauki prawa pracy.

Zacznijmy od pierwszej, nawigzujac do poprzednich
fragmentow tego tekstu. Chodzi bowiem o to, ze skoro
odszkodowanie ma by¢: skuteczne, proporcjonalne i od-
straszajace, to znaczy, Ze mowimy — i stusznie - o sank-
cji. A skoro tak, to nie zajmujemy si¢ tu obowigzkami
kontraktowymi, ale skutkami narusze nakazéw i zaka-
zOw prawnych, czyli deliktami. Byta juz o tym mowa.

Przejdzmy do drugiej kwestii. Rzecz w tym, ze judy-
katura w swoich orzeczeniach powinna dbac o dyscypli-
n¢ pojec. Powyzsze nie jest proste, albowiem Zrodiem
trudno$ci jest niestety niski poziom aktéw normatyw-
nych. Wiele wskazuje, ze stfowo ,,odszkodowanie” uzyte
w art. 18% k.p. jest skutkiem blgdnego ttumaczenia
przepiséw unijnych, a konkretnie stowa compensation.
Wreszcie, z treSci dyrektyw unijnych nie wynika bynaj-
mniej, ze wdrozenie rozwiazafh majacych na celu efek-
tywne kompensowanie skutkow dyskryminacji ma mie¢
miejsce w jednej regulacji prawnej, i to koniecznie w re-
gulacji prawno-pracowniczej (por. art. 18 dyrektywy
2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
roéwnosci szans oraz rdwnego traktowania kobiet i me¢z-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz.UE
2006 L 204, s. 23 oraz art. 4 ust. 3 TUE). Tym samym
nie ma zadnego powodu, aby nie uszanowaé krajowych
regulacji oraz tradycji prawnej, ktora zapewnia takie sa-
me skutki prawne.

Mniejsza jednak o to. Rzecz w tym, zZe przywotany
wyzej judykat w swej trafnej wypowiedzi miesza porzad-
ki. Okazuje si¢, ze w jednym stowie ,,odszkodowanie”
miesci si¢ naprawienie szkody materialnej, zado$¢uczy-
nienie i sankcja. O ile pofaczenia zado$Cuczynienia
i sankcji da si¢ bronié, o czym za chwile, to naprawienia
szkody materialnej, czyli odszkodowania - juz nie. Co
wiecej, taczenie tych wszystkich skutkéw naruszenia
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prawa jest catkowicie zbedne, albowiem analizujemy tu
skutki deliktow, wiec odpowiedzialno$¢ odszkodowaw-
czg mozna i nalezy wywodzi¢ z kodeksu cywilnego. In-
nymi stowy, wszystko co Sad Najwyzszy napisat w po-
wyzszym judykacie jest poprawne, z tym zastrzezeniem,
ze art. 18%d k.p. dotyczy tylko rekompensaty za krzywde
oraz sankcji. Z tego tez powodu owo ,,odszkodowanie”
zostafo okreSlone poprzez ustalenie jego dolnego progu
wysokoéci. To tak, jakby ustali¢ ,,dolny wymiar kary”
lub ,,minimalny poziom zado§éuczynienia”. Zreszta to
ostatnie uzasadnia dlaczego kodeks pracy nie poprze-
staje na odwotaniu do art. 23 i 24 k.c. A przeciez bytoby
to mozliwe, skoro dyskryminacja i mobbing niewatpli-
wie naruszaja dobra osobiste. Reasumujac, o ile do-
strzezenie w tresci art. 183d k.p. zado§€uczynienia wpro-
wadza nowa jako$¢ do sytemu prawa, to dostrzeganie
podstawy roszczen o naprawienie szkody jest zbedne,
i wprowadza trudny do wyjaénienia zamet. Jedno stowo
zawiera bowiem w sobie tresci, ktore w innych aktach
prawnych sa precyzyjnie oddzielone.

W tym miejscu przejdzmy do trzeciego watku, czyli
wyzwania dla nauki. A jest ono pasjonujace. Chodzi bo-
wiem o to, ze przywolany wyzej judykat w swojej istocie
stanowi o tym, ze szykanowany pracownik powinien
otrzyma¢ nie tylko kompensat¢ za straty materialne
i moralne, ale takze przychody z sankcji. To, ze mowi-
my o sankcji, nie powinno budzi¢ watpliwosci. Dla lep-
szej ilustracji przywolajmy tre$¢ innego orzeczenia Sa-
du Najwyzszego, zgodnie z ktérym: , Odszkodowanie
lub zado$Cuczynienie za naruszenie zasady rdwnego
traktowania spelnia funkcje odstraszajacg w stosunku
do pracodawcy, gdy jest przyznane w pelnej wysokoSci,
adekwatnej do rozmiaru szkody lub krzywdy pracowni-
ka (art. 1834 k.p. w zwiazku z art. 25 i art. 18 dyrektywy
2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
réwnosci szans oraz rdwnego traktowania kobiet i mez-
czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz.UE
2006 L 204, s. 23 oraz art. 4 ust. 3 TUE). Wysokos¢ na-
leznego zadosCuczynienia (art. 1834 k.p.) ustala si¢ nie
w oparciu o kwot¢ naleznego wynagrodzenia za prace
pomnozona przez liczbe miesigcy (lat), lecz przy
uwzglednieniu takich okolicznoSci lezacych po stronie
pracodawcy jak, w szczegolnosci: czgstotliwoS¢ i okres
praktyk dyskryminacyjnych; ich ewentualng kumulacje
i stopiefi nasilenia; charakter tych praktyk jako dyskry-
minacji bezpoS$redniej albo posredniej; stopien zawinie-
nia pracodawcy; jego stosunek do osoby dyskryminowa-
nej lub grupy pracownikow, a w szczegdlnosci czy nie
jest on rezultatem uprzedzen i stereotypéw, pozycje
pracodawcy na rynku pracy; jego oficjalne deklaracje
odnoénie do prowadzonej przezen polityki antydyskry-
minacyjnej w stosunku do zatrudnionych; wielkos¢ i sta-
tus majatkowy pracodawcy” (wyrok Sadu Najwyzszego
z 9 maja 2019 r., III PK 50/18, OSNP 2020/5/42). Z po-
wyzszej tezy wynikaja dwa do$¢ oczywiste wnioski. Po
pierwsze, zasadzone ,odszkodowanie” jest sankcja,
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albowiem Sad Najwyzszy odwotuje sie wprost do art. 25
dyrektywy 2006/54/WE. Po drugie jest sankcja dlatego,
ze znakomita wickszo$¢ przywolanej wyzej tresci orze-
czenia to nic innego jak ,,dyrektywy wymiaru kary”.

Tym samym pojawia si¢ znakomity problem nauko-
wy. Pytanie brzmi, jak si¢ ma do zasady rdwnosci to, ze
ofiara dyskryminacji, w a moim przekonaniu takze ofia-
ra mobbingu, moze uzyska¢ zupelnie inne ,,odszkodo-
wanie” za takie samo naruszenie prawa. A Ze sytuacja
taka jest mozliwa wynika juz tylko z tego, ze sad ma
obowiazek uwzgledni¢ wielko$¢ i stan majgtkowy praco-
dawcy. W polskiej tradycji jest to rozwigzanie raczej
nietypowe. Gdyby Srodki z sankcji byly przekazane na
cele spoleczne, to sprawa nie budzitaby watpliwoSci.
Przy czym piszac to nie krytykuje orzeczenia, a jedynie
wskazuje na potrzebg podjecia fundamentalnych badan
teoretycznych nad powyzsza instytucja w kontekscie
konstytucyjnym.

O nakazach i zakazach

Zmagania o precyzje wypowiedzi sa obowigzkiem nauki
i judykatury. Powyzsze jest wazne zaréwno z tego powo-
du, ze buduja autorytet osoby lub organu stosujacego
prawo, ale pozwala takze na dostrzezenie istoty wypo-
wiedzi normatywnej. Z kolei dostrzezenie owej istoty
pozwala na dokonanie sp6jnej wyktadni.

W tym miejscy skupimy si¢ wtasnie na tych fragmen-
tach wypowiedzi judykatury, w ktorych precyzja nie jest
zachowania. Zacznijmy od kolejnej, co do zasady traf-
nej wypowiedzi Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktora:
,Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi, mozna roz-
patrywaé na trzech poziomach: po pierwsze, chodzi
o zakaz mobbingu bezposSrednio ze strony pracodawcy
(0sdb podejmujacych w imieniu pracodawcy czynnosci
z zakresu prawa pracy — art. 3! k.p.), po drugie, o obo-
wigzek pracodawcy eliminowania mobbingu w przypadku
jego wystapienia, po trzecie, o obowigzek zapobiegania
mobbingowi, czyli stosowania’prewencji antymobbin-
gowej”. Skutkiem niedopelnienia obowiazku przeciw-
dziatania mobbingowi jest odpowiedzialno$¢ odszkodo-
wawcza pracodawcy okreSlona w art. 943 § 3-4 k.p.”
(wyrok Sadu Najwyzszego z 22 stycznia 2020 r., IITI PK
194/18, LEX 3260248).

Powyzszy fragment jest kierunkowo trafny. Jednak
uzyte w nim pojecia sa nietrafne. Przede wszystkim
obowiazek przeciwdzialania nie obejmuje, i nie moze
obejmowac, zakazu mobbingu. Pojecia te dotyczg zu-
pelnie innych sytuacji prawnych. Mobbing to nic innego
jak czyn niedozwolony. W kategorii faktow prawnych
zaliczamy go wprawdzie do zachowafi cztowieka, ale nie
zaliczamy go do kategorii czynnoSci konwencjonalnych
prawnie istotnych. Mobbing to zatem nic innego jak de-
likt kwalifikowanej przemocy psychicznej. Co wiecej,
mozna mie¢ watpliwosci czy art. 943 k.p. w ogdle zaka-
zuje mobbingu. Nie ma bowiem potrzeby, aby mobbin-
gu zakazywaé w kodeksie pracy, albowiem jest zakaza-
ny juz na podstawie kodeksu cywilnego. Nie mam przy
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tym watpliwosci, ze skoro mobbingowi nalezy przeciw-
dziataé, to znaczy, ze jest on zarazem zakazany. Nie-
mniej w moim przekonaniu przywolany tu przepis regu-
luje wylacznie nakaz przeciwdziatania mobbingowi, al-
bowiem regulowanie zakazu bytoby superfluum. Dodam
od razu, Ze nieco inaczej ma si¢ rzecz z zakazem dyskry-
minacji. W tym bowiem przypadku kodeks pracy wpro-
wadza odstepstwa od ogdlnych regut odpowiedzialno-
Sci, zeby wspomnie¢ o zakazie dyskryminacji poSredniej
czy zmianach regut dowodowych.

Wr6émy jednak do mobbingu. Rzecz w tym, ze prze-
ciwdzialanie mobbingowi to obowigzek prawny. Co
wigcej, obowigzek ten ma innego adresata niz zakaz
mobbingu. Ten ostatni dotyczy bowiem ,kazdego”,
podczas gdy nakaz przeciwdziatania dotyczy wylacznie
podmiotu nazywanego pracodawca. Nadto, istnieja bar-
dzo powazne argumenty przemawiajgce za tym, ze
przeciwdziatanie mobbingowi jest zadaniem publicz-
nym, na ktore skladaja si¢ czynnoSci prawne oraz naka-
zane czyny dozwolone. Jesli chodzi o czynnosci prawne,
to skiadaja si¢ na nie czynnoSci stanowienia prawa (np.
wdrozenie procedur) oraz stosowania prawa (np. prze-
twarzanie danych osobowych). Z kolei czynami dozwo-
lonymi sg ustugi spoteczne takie jak, np. mediacja czy
pomoc psychologiczna. Podsumowujac, stwierdzenie,
ze na przeciwdziatanie mobbingowi sktada si¢ zakaz
mobbowania jest nie tyle nieprecyzyjne, co nietrafne.

O odpowiedzialnosci in solidum

Precyzyjne oddzielenie deliktu w postaci mobbowania
oraz dyskryminowania od braku przeciwdziatania dys-
kryminacji ma powazne znaczenie w zakresie stosowania
prawa. Pojawia si¢ bowiem przestrzefi dla odpowie-
dzialno$ci in solidum. W przypadku, w ktoérym praco-
dawca odpowiada za dziatanie mobbera oraz mobbin-
gowi nie przeciwdziala, podnosi on odpowiedzialnos¢
z dwoch réznych tytufow. Tym samym inne sa podstawy
odpowiedzialnoSci sprawcy dziatania lub zaniechania.

Z kolei w przypadku, w ktorym mobberem jest oso-
ba, za ktdra pracodawca odpowiedzialnosci nie ponosi,
a zarazem pracodawca nie podejmuje czynnoSci
ochronnych, ponosi on odpowiedzialno$¢ za sam brak
przeciwdzialania.

Watki te rozwijalem szczegdtowo w innej publikacji,
do ktorej odsytam (Sobezyk, 2015, s. 174-180).

O pracodawcy i o sprawcy

Podejmujac ten watek, skoncentrujemy si¢ jeszcze na
problematyce poszukiwania precyzji wypowiedzi. Przy
czym bedzie nam o tyle tatwiej, ze wyeksponowaliSmy
juz roznic¢ miedzy czynno$ciami prawnymi oraz czyna-
mi niedozwolonymi. Pozostaimy przy przywolanym juz
wyzej wyroku Sadu Najwyzszego, koncentrujac si¢ na
zdaniu: ,,chodzi o zakaz mobbingu bezposrednio ze stro-
ny pracodawcy (0séb podejmujacych w imieniu praco-
dawcy czynnosci z zakresu prawa pracy — art. 31 k.p.)”.

3 8 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIV, nr 1/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.1.5

Zacznijmy od tego, ze sam kierunek wypowiedzi za-
stuguje na uznanie. Sad Najwyzszy trafnie uznat za po-
trzebne, aby nie pozosta¢ jedynie przy stowie ,,praco-
dawca”. Jednak powyzsza, poprawng intuicj¢, trzeba
jeszcze istotnie skorygowac i bardzo solidnie doprecy-
zowact. Po pierwsze, pracodawca nie jest i nie moze byc,
a przynajmniej co do zasady nie moze by¢ mobberem,
a jedynie podmiotem odpowiedzialnym za mobbing.
Wyjatkiem jest oczywiscie przypadek, gdy pracodawca
jest osoba fizyczna.

Po drugie, skoro mobbing jest czynem niedozwolo-
nym, to nie moze by¢ wykonywany w imieniu pracodaw-
cy. Osoby, o ktorych mowa w art. 3! k.p., sg upowaznione
do dokonywania czynnosci prawnych, a nie do dokony-
wania czyn6w niedozwolonych. Zreszta do dokonywa-
nia czyndéw niedozwolonych ,nie mozna upowazni¢”.
By¢ moze znajdziemy przypadki, w ktoérych przemoc
psychiczna polega na dokonywaniu aktow stosowania
prawa, ale akty naruszenia godnoSci najczgsciej polega-
ja na przemocy psychicznej. To, ze dominuja w grupie
przetozonych, wynika z ich poczucia bezkarnosci. Dla-
tego wbrew przytoczonemu cytatowi, mobbing ,,nie po-
chodzi bezposrednio od pracodawcy”. Mobbing moze
pochodzi¢ od o0sob, ,za ktorych dziatania pracodawca
ponosi prawna odpowiedzialno$¢”. Ostatecznie krag
0sob bedzie ten sam. Jednak dopiero wtedy mozemy
dostrzec cywilistyczng zasade ryzyka, ktora ponosi pra-
codawca za dziatanie dobranych przez siebie osdb.
Gdyby przyjaé, ze chodzi o dzialania wtasne pracodaw-
cy, to musielibySmy podja¢ dyskusje na temat winy
w odpowiedzialnoSci deliktowe;.

Nieco inaczej wyglada rzecz w przypadku dyskrymi-
nacji. Zgodnie bowiem z art. 183 § 1 k.p. dyskrymino-
wanie polega na dzialaniach lub zaniechaniach w zakre-
sie stosowania prawa. Tym samym mozna mowi¢ o dys-
kryminowaniu przez pracodawce, albowiem chodzi tu
o niewlasciwe korzystanie z kompetencji przez organ
lub osoby upowaznione. W takim przypadku analizowa-
ny tu fragment wypowiedzi Sadu Najwyzszego jest pra-
widlowy.

Tyle tylko, ze juz w przypadku molestowania staje si¢
ponownie niekatulany. Molestowanie nie polega bo-
wiem na stosowaniu prawa, i nie jest tez nieprawidto-
wym stosowaniem prawa. Nie jest bowiem dziataniem
lub zaniechaniem w zakresie oS$wiadczefi woli. Nie
zmierza bowiem do uksztaltowania sytuacji prawne;.
Jest czynem niedozwolonym. Dlatego i w tym przypad-
ku nie dyskryminuje pracodawca, lecz cztowiek, za kto-
rego zachowania pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢.

Przeciwdzialanie naruszeniom godnosci
a stanowienie prawa zakladowego

Twierdzenie, ze pracodawca, a w kazdym razie ,,duzy
pracodawca” ma obowiazek ustanowic ,,procedury po-
zwalajace na szybkie ujawnienie i wyeliminowanie prze-
jawow mobbingu” nie budzi od lat watpliwosci. Powyz-
sze dotyczy zar6wno doktryny, jak i judykatury. Zreszta

przywotany w poprzednim zdaniu fragment w cudzysto-
wie pochodzi wiasnie z jednego ostatnich wyrokow Sa-
du Najwyzszego (wyrok Sadu Najwyzszego z 22 stycznia
2020 r., IT1 PK 194/18, LEX nr 3260248). Co wiecej, Sad
Najwyzszy twierdzi, ze podmiot zatrudniajacy ma
suprawnienie i obowigzek stosowania (...) wszelkich do-
stepnych rozwiqzan organizacyjnych majacych na celu za-
pewnienie efektywnego przebiegu procesu pracy, z za-
chowaniem przewidzianych przepisami tej gatezi prawa
gwarancji pracowniczych, w tym gwarancji zatrudnienia
w przyjaznym, wolnym od mobbingu S§rodowisku (...)”.

Majac na uwadze, ze powyzsze twierdzenia zostaly
wywiedzione z obowigzku przeciwdzialania mobbingo-
wi nalezy przyja¢, ze doktadnie taki sam nakaz mozemy
wyinterpretowaé w stosunku do przeciwdziatania dys-
kryminacji

Jak wyzej wspomnialem, powyzszy judykat zaslugu]e
na pelnq aprobate; Problem w tym, ze nauka nie powm-
na si¢ ogranicza¢ do aprobaty lub krytyki, lecz powinna
swoja aprobate lub krytyke objasni¢ jezykiem nauki.
Zapewne bytoby dobrze, gdyby takze Sad Najwyzszy
glebiej uzasadnial swoje wypowiedzi, jednak w jego
przypadku ostatecznie liczy si¢ spofeczna poprawnos¢
orzeczenia.

Tymczasem, dojrzala aprobata powyzszego wyroku
wymaga poglebionej wiedzy teoretycznej. Zacznijmy od
tego, ze w przywotanych wyzej fragmentach, Sad Naj-
wyzszy dwukrotnie odnosi si¢ do aktow normatywnych.
W jednym ze zdan czyni to wprost, gdy uzywa stowa
sprocedura”. Nie budzi bowiem, jak sadze, watpliwosci,
ze procedura jest aktem generalno-abstrakcyjnym, kto-
rego przedmiotem jest co najmniej uksztaltowanie
uprawnien pracownika do zlozenia skargi (np. poprzez
okreslenie kanatéw komunikacji) oraz okreSlenie obo-
wigzkoéw osob dziatajagcych w imieniu ,,podmiotu za-
trudniajacego”. Zaznacze od razu, ze celowo uzytem
stowa ,,podmiot zatrudniajacy”, a nie stowa ,,pracodaw-
ca”. I rzecz nie w tym, ze takiego stowa uzyl Sad Naj-
wyzszy (po czym zaraz wrdcil do sfowa ,pracodawca),
ale w tym, ze czynnoSci w zakresie przeciwdzialania
mobbingowi oraz dyskrymmacp moga by¢ pode]mowa-
ne przez osoby d21ala]qce w imieniu ,zakfadu pracy”,
do czego zaraz wrocg.

Zanim to uczynimy, zwr6¢my uwage na to, ze gdy
Sad Najwyzszy uzywa siow ,uprawnienie i obowigzek
stosowania (...) wszelkich dostgpnych rozwigzan orga-
nizacyjnych” to ponownie odnosi si¢ do aktu normatyw-
nego. Nie dos$¢ bowiem, ze uzywa typowego zwrotu na
okreSlenie kompetencji administracyjnej (uprawnienie
i obowigzek), to na pewno nie chodzi tu o akty stosowa-
nia prawa, lecz o stanowienie prawa. Owa kompetencja
ma dotyczy¢ ,,rozwigzafi organizacyjnych”, co oznacza,
ze musi si¢ wigzac z okresleniem praw i obowiazkow lu-
dzi, dziatajacych na rzecz zapewnienia wolno$ci od
przemocy psychicznej. A skoro tak, to mamy do czynie-
nia z aktem normatywnym.

Nie przesadzam w tym miejscu, czy wdrozenie postu-
latéw Sadu Najwyzszego oznacza obowiazek ustanowie-
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nia wielu czy tez jednego aktu normatywnego. Nie ma
to znaczenia. Mozna sobie wyobrazié, ze procedura be-
dzie dotyczyta jedynie czynnosci stosowania prawa be-
dacych reakcja na zgloszenie jego naruszenia, podczas
gdy inny akt normatywny, np. zarzadzenie lub polityka,
okreslata bedzie obowiazkowe szkolenia czy polityke
kadrowa w przedmiocie eliminowania konfliktu intere-
sow, itd.

Kluczowym pytaniem jest bowiem to, gdzie znajduje
sie norma kompetencyjna, ktora pozwala na ustanowie-
nie powyzszych aktow? Zwlaszcza, ze opisana wyzej
materia nie mie$ci si¢ wprost w tresci regulaminu pra-
cy. Nadto, sa i takie zaktady pracy, w ktdrych regulami-
ny pracy nie obowiazuja. Wreszcie, kodeks pracy nie
przewiduje, a przynajmniej nie przewiduje wprost, aby
mozna bylo ,,ominaé” brak zgody zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej na wprowadzenie zmian w regulaminie.
Tymczasem Sad Najwyzszy nie do$¢, ze na regulamin
pracy nie wskazal, to za oczywiste przyjmuje, ze ,,roz-
wigzania organizacyjne” i ,,procedury” musza istniec.

W tym miejscu pojawia si¢ przestrzefi dla nauki i jest
to przestrzen bardzo trudna. Uzasadnienie poprawno-
$ci twierdzenia Sadu Najwyzszego wymaga bowiem
obalenia szeregu uproszczen jezykowych, ktérych do-
puszczamy si¢ od lat. Dokonajmy tego w bardzo zwig-
zfej formie. Po pierwsze, to nie pracodawca, ale organ
moze ustanowi¢ prawo. Co wiecej, nie jest to raczej or-
gan ,pracodawcy” ale ,organ zarzadzajacy zakladem
w imieniu pracodawcy”, co jest pojeciem znanym ko-
deksowi pracy. Pracodawca jest bowiem podmiotem
podejmujacym decyzje o zatrudnieniu, ale podmiotem
zatrudniajacym jest jednak zaktad pracy. Tym samym
czynnosci zwigzane z zarzadzaniem zaktadem pracy
i wykonywaniem jego zadah wykonuje organ zaktadu
pracy a nie pracodawcy. Nie jest tutaj przeszkoda, ze
organy te sa obsadzone przez te same osoby.

Podkreslmy to raz jeszcze. Pracodawca bedacy spot-
ka, nie posiada kompetencji prawotworczych. Kompe-
tencje posiada zawsze organ. A organ stanowiacy prawo
nie dziala w imieniu spotki, lecz w imieniu pafistwa.

Po drugie, jedynym rozwinietym na dzisiaj teore-
tycznym uzasadnieniem dla wprowadzenia powyzszych
zarzadzen i procedur jest to, ze mamy do czynienia
z prawem wewngetrznym. Z kolei prawo wewnetrzne
wymaga istnienia organizacji bedacej osobg prawa pu-
blicznego. Standard ,,typowego” prawa wewnetrznego
okreslony w art. 93 Konstytucji zaktada bowiem, ze ad-
resatem takich norm moga by¢ tylko jednostki organi-
zacyjnie podporzadkowane. Innymi slowy, adresaci
norm prawa wewnetrznego musza sie znajdowac w ,,or-
ganizacji” o charakterze spolecznym. A organizacjg ta-
ka nie jest pracodawca, lecz zaklad pracy. Zreszta, np.
osoba fizyczna z natury nie jest organizacja. Dodam za-
razem, ze istnieja jednak argumenty, ze procedury
przeciwdziatania mobbingowi lub dyskryminacji nie s3
prawem wewnetrznym, ale powszechnie obowiazuja-
cym. Watku tego nie rozwijam, albowiem wymagatby
obszernego wywodu teoretycznego, idacego pod prad
przyjetym kanonom.
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Po trzecie, i nawigzujac do punktu pierwszego — gdy-
by uznaé, ze mamy do czynienia z prawem wewnetrz-
nym — to mogg go stanowi¢ organy zarzadzajace jed-
nostka organizacyjna. Przed II wojna $wiatowa i do
1996 r. organ taki nazywany byl kierownikiem zakladu
pracy, a obecnie — o czym byta mowa — jest to organ za-
rzadzajacy zaktadem pracy w imieniu pracodawcy.

Po czwarte, wraz ustaleniem, ze mamy do czynienia
z zaktadowym aktem stanowienia prawa, mozemy do-
piero wykazaé, ze w zakresie w jakim organ zaktadu wy-
konuje zadania publiczne, norm¢ kompetencyjng moz-
na wywie$¢ z samego tylko zadania publicznego (por.
§ 134 zatacznika do rozporzadzenia Prezesa Rady Mini-
strow z 20 czerwca 2002 r. w sprawie ,,Zasad techniki
prawodawczej”, Dz.U. Nr 100, poz. 908).

Trafnie wiec Sad Najwyzszy wskazal na istnienie
Luprawnienia i obowigzku”, cho¢ z tg korekta, ze zale-
zy to nieco do wielkosci zaktadu pracy. Zwracam zara-
zem w tym miejscu uwage, ze nieprzypadkowo pisze
o wielkosci ,,zakiadu pracy” a nie wielkosci ,,pracodaw-
cy”. Swiadomie ironizujac wskazg, Ze osoba fizyczna be-
daca pracodawcg nie jest ani wigksza ani mniejsza z te-
go powodu, ze zatrudnifa do zakladu pracy duza czy
malg liczbe pracownikow. Tak samo nie jest wigksza ani
mniejsza spotka zatrudniajaca pracownikow.

Po piate wreszcie, dopiero po dokonaniu powyzszych
ustalefi pojawia si¢ znakomite pytanie teoretyczne
o ogromnych skutkach praktycznych, a mianowicie, czy
osadzenie procedur wyltacznie ,,w zadaniu publicznym”
pozwala na to, aby procedura powolywata organ prowa-
dzacy postepowania wyjasniajace. Ujmujac rzecz ina-
czej pytanie brzmi, czy komisje antymobbingowe pro-
wadza postgpowania administracyjne (wszak nie mozna
ich okresli¢ inaczej) z upowaznienia ,,pracodawcy”, czy
tez pracodawca powotuje je jako organy autonomiczne.
Przypomnijmy, ze co do zasady organy, w tym organy
administrujgce, muszg znajdowac zakotwiczenie w usta-
wie. Powyzszego tematu nie rozwijam, albowiem jest to
materia warta rozprawy habilitacyjne;j.

Przeprowadzone wyzej rozumowanie nie wyjasnia jed-
nak wszystkiego. Adresatami ,,typowego” prawa wewngtrz-
nego moga by¢ osoby w takim zakresie, w jakim wykonuja
zadania publiczne organizacji. W analizowanym tu przy-
padku adresatami takimi moga by¢ osoby, ktdre maja obo-
wigzek podejmowac czynno$ci w ramach przeciwdzialania
mobbingowi lub dyskryminacji. Z tego zreszta powodu
uzywamy sfowa procedura. Ofiara mobbingu z procedury
jedynie korzysta. Tym samym - jak sie wydaje — powyzsze
przepisy nie moga nakfada¢ na pracownikow obowiazku
skfadania zeznafi, zwlaszcza, ze wymagatoby to wprowa-
dzenia regulacji dotyczacych gwarancji praw Swiadka. Po-
zostawiam przy tym pole do odmiennej wyktadni.

Tymczasem procedury i polityki dotyczace ochrony
godnoSci przyznaja czasem pracownikom inne upraw-
nienia niz samo tylko prawo zglaszania naruszen.
Zreszta to ostatnie uprawnienie procedury nie tyle
przyznaja, co precyzuja sposoby zglaszania. Dlatego
w tym miejscu mam na mysli, np. prawo pracownika do
skorzystania z pomocy psychologicznej. Przyznanie
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takiego uprawnienia nie powinno budzi¢ watpliwosci.
Problem w tym, ze w takim przypadku teoria typowego
prawa wewnetrznego przestaje dostarczaé teoretycznego
uzasadnienia. Rzecz rowniez w tym, ze zarzadzenie nie
dotyczy sfery podporzadkowania pracownika, ale dotyczy
jego uprawnien. Tym samym pojawia si¢ pytanie o cha-
rakter prawny aktu normatywnego. Model z art. 93 Kon-
stytucji juz nie wystarcza. Ponowie pojawia sie przestrzef
do naukowej debaty na temat charakteru Zrodel prawa
zaktadowego (Korybski, 2015, s. 84; Wiacek, 2016).

Uwagi koncowe

Dazenie do precyzji wypowiedzi jest obowigzkiem judy-
katury i doktryny. Chodzi bowiem o co$ wigcej niz do-
ktadnos¢ samg w sobie. Chodzi o efektywno$¢ prawa.
Powyzsze jest wyjatkowo trudne dla prawnika zajmuja-
cego sie prawem pracy w Polsce. Wypracowana w latach
80-tych teoria, zgodnie z ktora prawo pracy, przynaj-
mniej w zakresie tzw. metody regulacji, nie jest ani pra-
wem cywilnym ani administracyjnym ma ten skutek, ze
wickszo§¢ z czterech pokolefi prawnikéw pracowni-
czych w Polsce zaniechalo prowadzenia badan podsta-
wowych. Na powyzsze naktadaja si¢ oczywiste biedy za-
warte w kodeksie pracy. Do podstawowych nalezy to, ze
akty stosowania i tworzenia prawa nie pochodza - co
sugeruje kodeks pracy — od 0sdb prawnych, lecz od or-
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